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RESUMO

O estudo do clima é uma ferramenta essencial para a sustentabilidade de uma
empresa, pois através dele € possivel conhecer e muitas vezes sanar as deficiéncias
existentes e futuras. Este trabalho teve como intuito estudar o clima organizacional
na dependéncia do Centro Administrativo em uma Prefeitura do Vale do Sinos,
identificando no ambiente de trabalho os principais fatores que possam interferir
positiva e negativamente no clima. Através de um estudo de caso, os dados foram
tratados de modo quantitativo, sendo transformados em tabelas e graficos. A
pesquisa permitiu identificar os aspectos positivos e negativos que impactam no
Clima Organizacional, propondo sugestbes de melhorias ao setor de Recursos
Humanos, tais como: implantacdo de um plano de carreira para os funcionarios e
mudangas na comunicagdo interna. Essas mudangas podem melhorar o clima
organizacional e, consequentemente, aumentar a produtividade e a qualidade no
atendimento.
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ABSTRACT

The study of climate is a prerequisite for the sustainability of a business tool because
through it you can meet and often address the existing and future deficiencies. This
work was aimed to study the organizational climate depending on the Administrative
Center in a City of Vale do Sinos, identifying the desktop the main factors that may
interfere positively and negatively on climate. Through a case study, the data were
treated in a quantitative manner, being transformed into charts and graphs. The
survey identified the positive and negative aspects that impact on organizational
climate, proposing suggestions for improvements to the Human Resources
department, including: implementation of a career plan for employees and changes in
internal communication. These changes can improve organizational climate and
consequently increase productivity and the quality of care.
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1 INTRODUGAO

O estudo do clima organizacional tem como objetivo medir o grau de
satisfacdo e colaboragcdo dos servidores, além de detectar quando ha motivagao
entre eles. Assim, sdo analisadas a percepc¢ao, interpretagdo e reagdo que o
funcionario tem da organizacgéo. Diante disso, a pesquisa de clima tem o intuito de
‘medir a temperatura” da organizagdo e identificar as causas da insatisfagdo do
funcionario.

O municipio em questao esta situado na regiao metropolitana de Porto Alegre,
emancipou-se oficialmente em 02/12/1987. A atual gestao iniciou em 01/01/2013 e
permanece até 31/12/2016. Conta com quatorze secretarias, das quais sete fazem
parte do centro administrativo, sendo elas: Administracdo; Departamento de
Comunicacao; Gestao, Desenvolvimento Econémico e Relagdes Institucionais;
Fazenda; Procuradoria Geral; Habitagdo e Meio Ambiente e Planejamento Urbano e
Captacao de Recursos.

Atualmente possui 617 funcionarios, dos quais 541 sao efetivos e 76 sao
cargos em comissao.

Assim como a cultura exerce influéncia sobre os individuos, todo e qualquer
contexto em que eles estejam inseridos também exerce influéncia sobre o
comportamento humano.

O clima organizacional, por sua vez, procura compreender como o contexto
do trabalho atinge o comportamento e as atitudes das pessoas em um ambiente
organizacional, sua qualidade de vida e o desempenho dessa organizagéo. Esse
nao pode ser criado pela organizagao, ou seja, € algo vivo e atuante que resulta dos
fatores internos, das decisdes tomadas e da maneira como os gestores administram
seus recursos humanos, o que acaba por influenciar na percepgao deste individuo e
induz a determinado comportamento.

Os fatores que interferem nesses aspectos sao: formas de chefia e liderancga,
formas de incentivos e reconhecimento, dentre outros.

Todavia, quando esses fatores sdo negativos, o ambiente de trabalho torna-
se desagradavel e o desempenho dos funcionarios tende a cair, o que pode

prejudicar a prestacado dos servigos ofertados pela prefeitura. Isso ocorre na maioria



dos 6rgéos publicos, que dispde de servigos precarios a sociedade que, por sua vez,
percebe a insatisfacdo do funcionario ao utilizar o servico.

Na prefeitura em questdo nunca foi realizada uma pesquisa de clima
organizacional a fim de identificar as variaveis impactantes no comportamento do
capital humano.

Este trabalho é relevante para a organizagao, pois buscou identificar essas
variaveis, verificou a percepcdo dos funcionarios com relagcdo ao clima
organizacional, além de sugerir propostas para melhoria. Para a administragdo em
geral, a pesquisa trouxe informagdes relevantes para a area de recursos humanos,
uma vez que, diferentemente do setor privado, a area publica ndo da énfase para tal
assunto. No campo académico, esta pesquisa buscou conhecimentos mais
especificos sobre as variaveis do clima organizacional, fundamentando-se nas
abordagens dos autores Ricardo Luz, Idalberto Chiavenato, Luiz Eduardo
Gasparetto, Francisco Lacombe e Neusa Maria Santos.

Entéo, este estudo buscou, pelo objetivo geral, analisar o clima organizacional
das secretarias de Administracdo, Gestdo de Desenvolvimento Econdmico e
Relagdes Institucionais, Fazenda e Habitacdo e Meio Ambiente, perfazendo um total
de quatro secretarias, em uma Prefeitura Municipal do Vale do Sinos, através dos
objetivos especificos: a) identificar os fatores que impactam o clima organizacional;
b) verificar a percepgdo dos funcionarios em relagdo ao clima organizacional; c)
apresentar propostas para a melhoria do clima organizacional.

Visando alcancgar os objetivos estabelecidos neste estudo, foi aplicada uma
pesquisa quantitativa de carater exploratorio e descritivo. Para Marconi e Lakatos
(2009, p.17) “...], a escolha da metodologia dependera dos varios fatores
relacionados a pesquisa [...]", que, no presente artigo, caracteriza-se, quanto aos
objetivos, como exploratério descritiva; quanto aos procedimentos técnicos, € uma
pesquisa bibliografica e também um estudo de caso; quanto a forma de abordagem
do problema e analise dos resultados, € quantitativa. O questionario foi de 27
questdes, cada uma com duas opgoes de resposta.

O universo desta pesquisa foi composto pelos 73 funcionarios efetivos e
cargos em comissao lotados nas secretarias pertencentes ao Centro Administrativo,
ja a amostra probabilistica foi composta por 42 funcionarios. O plano amostral foi

calculado considerando um erro de 5% e grau de confiabilidade de 68%.



O instrumento de pesquisa foi um questionario composto por afirmacdes
sobre os fatores que impactam o clima organizacional, sendo que os funcionarios
deveriam responder sim (concordo) e nao (discordo). Os questionarios foram
enviados com os termos de consentimento livre e esclarecido, encaminhados entre
07 de Maio e 07 de Junho de 2014, aguardado o retorno até 12 de Junho de 2014.
Dos 42 questionarios enviados, retornaram os 42, ou seja, 100%. Na sequéncia,

sera apresentada a revisado da literatura sobre o tema.

2 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional, embora tenha conceito distinto, € uma questéo
complementar ao clima organizacional, pois os padrbes de comportamentos por ela
estabelecidos influenciam sobre ele.

O interesse pelo estudo ganhou forgca nos anos 80 e foi inspirado pelas
empresas japonesas e pela perspectiva de que o envolvimento dos trabalhadores
com os valores e a filosofia das organizagdes era o responsavel por seu sucesso.
Quanto mais forte a cultura da organizagdo fosse e quanto mais os funcionarios
partiihassem dela, maior era a contingéncia de se obter um desempenho
econdmico-financeiro atrativo (SIQUEIRA, 2008).

Tal cultura influencia no comportamento dos individuos dentro da organizagao
através das decisdes tomadas, formas de recompensa e punigao, relacionamento
com o meio externo, estilo de lideranca praticado, comunicacgao interna, entre outros.

Com isso ela determina o que deve ser seguido e evitado. Para Luz (2012):

A cultura organizacional é constituida de aspectos, que ddo as organizagdes
um modo particular de ser. Ela estd para a organizagdo, assim como a
personalidade esta para o individuo. Ela representa o conjunto de crengas,
valores, estilo de trabalho e relacionamentos, que distingue uma
organizacgao das outras. A cultura molda a identidade de uma organizagao,
assim como a identidade e o reconhecimento dos préprios funcionarios.
(LUZ, 2012, p. 14)



A definicdo de cultura, segundo Lacombe, é:

1. Conjunto de valores em vigor numa empresa, suas relagbes e sua
hierarquia, definindo os padrdées de comportamento e de atitudes que
governam as agdes e decisdes mais importantes da administracéo.

2. Crengas em relagdo ao que é importante na vida e expectativas sobre o
comportamento dos membros da organizagao.

3. Conjunto de crengas, costumes, sistemas de valores, normas de
comportamento e formas de fazer negocios, que sao peculiares a cada
empresa, que definem um padrao geral para as atividades, decisbes e
acOes da empresa e descrevem os padrdes explicitos e implicitos de
comportamento e as emogdes que caracterizam a vida na organizagao.

4. Conjunto de crencgas e atitudes da organizagdo sobre a importancia das
pessoas; a disponibilidade dos administradores; a aceitagdo do néo-
conformismo; a clareza dos padrdes; o empenho em relacdo ao
treinamento e desenvolvimento das pessoas; a intimidade; os valores
éticos e morais; a competicdo interna; a orientagdo interna; a
capacidade de acdo e de adaptacdo as mudangas externas.
(LACOMBE, 2005, p. 236)

A palavra cultura remete-nos a ideia de estilo de vida ou conjunto de regras a
ser seguidas por determinado conjunto de seres humanos (AQUINO, 1992).
Portanto, cultura advém da fixagdo de normas e valores que tornam as organizagdes
diferentes entre si. Dessa forma, pode-se dizer que a cultura esta associada ao
comportamento dos grupos, contudo, o clima retrata a percep¢gdo de um grupo em
determinado momento.

Em cada organizagdo a cultura se manifesta de forma diferente através do
comportamento dos funcionarios, da forma como sao tratados, da maneira como se
vestem, dentre outros.

Os fatores que influenciam na cultura de uma organizagao sao os fundadores,
o ramo de atividade, os dirigentes atuais e a area geografica onde a instituicao atua.

Em uma organizagcdo publica, o sistema de gestdo possui os aspectos
definidos pela natureza histdrica, identificados pelos valores da organizagéo, além

dos elementos culturais e dos aspectos legais e constitucionais (BERGUE, 2010).

3 CLIMA ORGANIZACIONAL



Para a compreensao de como o contexto do trabalho atinge o comportamento
e as atitudes das pessoas em um ambiente, sua qualidade de vida e o desempenho
da organizagao na qual estdo inseridas, estuda-se o clima organizacional. Esse se
refere as influéncias de ambiente interno do trabalho sobre o comportamento dos
individuos que o compde.

Na década de 30, apés a segunda guerra mundial, a ideia de clima
organizacional comegou a ser estudada pelos psicologos Lewin, Leppitt e With,
durante a Escola das Relagbes Humanas (SIQUEIRA, 2008, p.29).

Os fatores externos, tais como condi¢cdes de saude, familia, habitagéo e lazer
de seus funcionarios, bem como as condi¢des sociais e a cultura dessa organizagao,
afetam o clima organizacional. Portanto, ha uma relagcdo de causa e efeito entre
clima e cultura. Onde cultura é a causa e o clima a consequéncia (LUZ, 2012, p. 20).

Segundo Lacombe (2005), a satisfacdo dos funcionarios influencia o clima
das empresas, bem como as demais relagdes que o individuo possui no ambiente

laboral, além das caracteristicas psicolégicas de cada um:

O clima organizacional reflete o grau de satisfacdo do pessoal com o
ambiente interno da empresa. Esta vinculado a motivagéo, a lealdade e a
identificacdo com a empresa, a colaboragdo entre as pessoas, ao interesse
no trabalho, a facilidade das comunicagbes internas, aos relacionamentos
entre as pessoas, aos sentimentos e emogdes, a integragdo da equipe e a
outras variaveis intervenientes [...] (LACOMBE, 2005, p. 236).

O clima organizacional nada mais € do que o meio interno e o ambiente
humano de uma organizagdo, o qual é formado pela atmosfera psicologica e pelas
caracteristicas individuais de cada ser humano, influenciando diretamente no
comportamento dos individuos que ela frequentam. O que leva a essas variagoes
sdo a situacao psicologica e a motivagao de cada sujeito, além da forma como ele
interpreta as situagdes diarias e informagdes internas no ambiente organizacional.

Para Chiavenato:

Clima organizacional constitui o meio interno de uma organizagédo, a
atmosfera psicoldgica e caracteristica que existe em cada organizagdo. O
clima organizacional € o ambiente humano dentro do qual as pessoas de
uma organizagao fazem seu trabalho. Constitui a qualidade ou propriedade
do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos
participantes da empresa e que influencia o seu comportamento.
(CHIAVENATO apud LUZ, 2012, p.12)



Luz (2012, p. 12) diz que “Clima organizacional é o reflexo do animo ou do
grau de satisfacdo dos funcionarios de uma empresa, num dado momento.” Esse
reflexo altera-se conforme os diferentes aspectos da cultura ou da realidade
aparente da organizagdo, além de ser formado por percepgdes que sao
compartilhadas pelos funcionarios. Dessa forma, ndo podemos considerar apenas
um unico clima organizacional e sim condi¢gées temporarias de clima.

Nos conceitos citados anteriormente, identificam-se certos aspectos em
comum, como satisfacdo e percepcgao dos funcionarios.

Direta ou indiretamente, o grau de satisfagdo dos trabalhadores de uma
determinada organizagdo remete-nos a relagdo com o clima organizacional, o que
implica diretamente no rendimento do trabalhador, logo, quanto mais satisfagao ele
sinta em desempenhar seu trabalho, maior sera o seu rendimento. Ja a percepgao
refere-se ao que os funcionarios percebem dos diferentes aspectos da empresa que
exerce influéncia positiva ou negativa. Entretanto, se essa percepgéao for positiva, o
clima tende a ser bom, porém, se a percepcao for negativa, o clima tende a ser ruim.

A satisfagao é definida pela teoria de Herzberg, como explicado:

Para os colaboradores, a satisfagdo provém, unicamente, de alguns fatores
de motivagao como, por exemplo, a execugao de um trabalho interessante e
desafiador; a utilizacdo total, pelo colaborador, da sua capacidade pessoal e
profissional na tarefa que executa; a oportunidade de fazer alguma coisa
significativa e que contribua para o resultado da empresa; o reconhecimento
por uma realizagéo; a responsabilidade pelo proprio trabalho; o se sentir
participante da empresa, dos seus objetivos de progresso profissional
(GASPARETO, 2008, p. 32).

Quando nao ha satisfagao, encontramos a insatisfagao que ocorre, pois:

Alguns fatores, considerados importantes pelos colaboradores, ndo estao
presentes dentro da organizagdo. Entre esses fatores, os mais comuns sao
uma boa politica salarial; boas condigdes ambientais de trabalho;
beneficios; afinidade com colegas de trabalho e com chefia; boas condi¢des
de seguranga (GASPARETO, 2008, p. 32).

Clima organizacional é o entendimento da relagdo entre as organizagdes e
seu capital humano. Diante disso, a pesquisa de clima tem o intuito de “medir a
temperatura” da organizagao e identificar as causas da insatisfagdo do funcionario
(SANTQOS, 2000).

Na pratica, o clima resulta das condicbes econbmicas da empresa, da

estrutura e cultura organizacional, das oportunidades de participagdo pessoal, do



significado do trabalho, da escolha, preparo e treinamento da equipe, do estilo de
liderancga, da avaliagdo e remuneracdo da equipe, entre outros. Esses fatores séo
considerados variaveis de entrada do sistema e provocam a satisfagao,
produtividade e estimulo, produzindo o resultado final em termos de eficacia e
eficiéncia (CHIAVENATO, 2002).

4 CLIMA ORGANIZACIONAL EM INSTITUIGOES PUBLICAS

A concepgao de gestdo publica é o conjunto de 6rgdos constituidos para a
execucao dos objetivos do governo e suas fungdes necessarias ao servigo publico.
A realizacao destes servigos visa a satisfacao das necessidades coletivas.

Chiavenato (2012, p. 199) diz que:

A legislagdo que regula as relacbes de trabalho no setor publico é
inadequada, notadamente pelo seu carater inibidor do espirito
empreendedor. S3o exemplos imediatos desse quadro a aplicagdo
indiscriminada do instituto da estabilidade para o conjunto dos servidores
publicos civis submetidos a regime de cargo publico e de critérios rigidos de
selegdo e contratagdo pessoal que impedem o recrutamento direto no
mercado, em detrimento do estimulo da competéncia.

A contratacdo de pessoal para o servigo publico é realizada, geralmente,
através de concurso publico, salvo os cargos em comissdes que sao contratados
através de interesses politicos. Essa forma de contratacdo impede que sejam
contratados os candidatos cujos perfis enquadram-se nos requisitos da vaga em
questdo. Outro fator que inibe o espirito empreendedor € a estabilidade que o
funcionario proveniente de cargo efetivo atinge apdés um estagio probatério de trés
anos.

Esse processo seletivo € realizado sem regulares avaliagbes periddicas da
necessidade de quadros, o que leva a admissdo de um numero excessivo de
candidatos de uma so6 vez e é seguida por um longo periodo sem novas selegdes o
que inviabiliza a criacao de verdadeiras carreiras (CHIAVENATO, 2012).

O fato de nao haver verdadeiras carreiras levou os funcionarios a nao
valorizarem seu cargo, pois ndo ha a distingdo entre eficiéncia e ineficiéncia. Outro
fator implicante € a dificuldade de se estabelecer gratificagbes por desempenhos,
além de nao haver ascensao na carreira ao longo do tempo. O resultado disso é a

destituicdo de instrumentos para a motivagao (CHIAVENATO, 2012).



Observa-se a caréncia da existéncia de incentivos para o profissional, além
da auséncia de formacao, capacitacdo permanente e remuneragao compativel com
a valorizagao do exercicio da fungao publica (CHIAVENATO, 2012).

Consideram-se ainda as questdes pertinentes as instalagdes fisicas dos
orgaos publicos que, normalmente, sdo carentes de recursos necessarios aos
servicos que necessitam prestar.

Para Luz (2012), ha trés requisitos basicos a serem preenchidos para que
haja uma boa prestagdo de servigo, sdo eles: saber fazer, poder fazer e querer
fazer. O saber fazer vem da competéncia técnica do individuo, o poder fazer vem da
disposicao dos recursos necessarios e o querer fazer vem da satisfacdo em que o
funcionario encontra-se. O principal deles é o querer fazer, pois de nada adianta
possuir capacidade e recursos necessarios se nao ha a vontade em prestar um bom
servigo.

No clima organizacional encontramos as causas da ma qualidade nos
servicos, pois ele influencia diretamente na satisfagdo que o funcionario encontra, ou
nao, em desempenhar seu trabalho cada vez melhor.

Quando entramos no quesito ma prestagcado de servigos, ja remetemos aos
orgaos publicos, onde encontramos funcionarios com ma vontade em atender, além
da imagem que se tem de serem desocupados. Isso se explica com a ideia de
Chiavenato, o qual acredita que, como n&o ha distincdo entre eficiéncia e
ineficiéncia, os funcionarios publicos ndo valorizam suas carreiras e tornam-se
insatisfeitos, o que implica na ideia de Luz, logo, se ndo ha satisfagdo em

desempenhar seu trabalho, ndo ha um bom atendimento.
5 RESULTADOS
5.1 O perfil dos respondentes
A amostra foi composta por 42 funcionarios que atuam no Centro
Administrativo entre os niveis de Diretor Geral e Servicos Gerais. Foram

considerados somente os funcionarios efetivos e os cargos em comissao.

5.2 Fatores que impactam o clima organizacional



O gréfico 1 expbe dados sobre a comunicagédo interna entre superior e
subordinado e mostra que os respondentes, em sua maioria (69,05%), afirmam
receber informagdes claras e objetivas sobre seu trabalho, porém apenas 50%
afirmaram que seu superior transmite as informagdes que eles e seus colegas

precisam conhecer.

Grafico 01 - Comunicagao interna.

Fonte: Dados da pesquisa (2014).

Com essas informagdes, encontramos uma divergéncia na comunicagao
interna, uma vez que 50% dos subordinados afirmaram nao receber as informacoes
que precisam conhecer. Segundo Lacombe (2005), a facilidade na comunicagao
interna afeta o grau de satisfacdo do pessoal com o ambiente interno da empresa.

Quanto as afirmacgdes que dizem respeito as decisdes tomadas, também ha
divergéncia, pois 59,52% afirmaram que seu chefe toma decisdes corretas no dia-a-
dia, mas a empresa nao informa adequadamente os motivos das decisdes que toma,
conforme 83,33% dos respondentes. Para Luz (2012), as decisbes tomadas
influenciam o comportamento do individuo dentro da organizagdo. Esse aspecto faz
parte do conjunto de valores em vigor na empresa.

O clima organizacional esta vinculado a colaboragcédo e aos relacionamentos
entre as pessoas segundo Luz (2012). Nas afirmativas sobre relacionamento e
colaboracao os resultados nao foram positivos. Para 69,05% dos respondentes néo

existe um relacionamento de cooperacao entre os diversos departamentos da



empresa. N&do ha também um elevado grau de abertura e confianga mutua no
relacionamento entre o superior imediato e os demais membros da equipe dentro do
setor para 57,14% dos respondentes.

A cultura da empresa esta associada ao comportamento dos grupos, e um
dos fatores através do qual ela se manifesta € a forma como os funcionarios sao
tratados. A percepcao que os funcionarios tém desse tratamento impacta no clima,
conforme Aquino, 1992. Através da pesquisa foi constatado que os gestores da
empresa ndo tém interesse no bem-estar dos funcionarios, segundo 61,90% da
amostra, assim como também ndo agem eticamente com os trabalhadores, o que
afirmam 54,76% dos consultados.

Os fatores preparo e treinamento da equipe sao considerados variaveis de
entrada do sistema e provocam satisfagédo, produtividade e estimulo (CHIAVENATO,
2002). Quando o questionamento foi referente ao desenvolvimento, ao crescimento
profissional e as condicbes de treinamento e aprendizado constante, os
respondentes, 64,29%, dizem que a empresa nao oferece desenvolvimento e
crescimento profissional e 54,76% afirmam ndo haver condicbes de
treinamento/desenvolvimento para aprendizado continuo. Observa-se a caréncia da
existéncia de incentivos para a formacgao e capacitacdo permanente.

As condi¢des ambientais no local de trabalho, levando em consideragao
temperatura, espac¢o, mobiliario, higiene e instalagbes, s&o satisfatorias, conforme

demonstrado na tabela abaixo:

Quadro 01 - Condigées ambientais.

CONDIGOES AMBIENTAIS SATISFAGAO
Temperatura 66,67%
Espaco 50%
Mobiliario 54,76%
Higiene 71,43%
Instalacées 59,52%

Fonte: Dados da pesquisa (2014).

“Constitui a qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que é
percebida ou experimentada pelos participantes da empresa e que influencia o seu

comportamento.” (Chiavenato apud Luz, 2012, p.12).




As condi¢cbes ambientais fazem parte do quesito poder fazer, que nada mais
€ do que a disposi¢cao dos recursos necessarios para o desempenho do trabalho
(LUZ, 2012).

5.2 Percepgdes dos funcionarios em relagao ao clima organizacional

Nesta etapa os respondes foram questionados sobre as percepcgdes relativas
a superior imediato, empresa, salario e satisfagcdo em trabalhar na empresa.

“Conjunto de valores em vigor numa empresa, suas relagdes e sua hierarquia,
definindo os padrbes de comportamento e de atitudes que governam agdes e
decisbes mais importantes da administracdo.” (Lacombe, 2005). A tabela abaixo
mostra que as questdes sobre superior imediato sdo positivas de acordo com a

percepcao da amostra.

Quadro 02 - Superior imediato.

AFIRMAGAO % CONCORDAM/DISCORDAM

O superior imediato é receptivo as sugestdes de 57.14% concordam
mudanca

_Voce_ confia nas decistes tomadas pelo superior 59 51% concordam
imediato

Vocé considera seu superior imediato um bom lider 57,14% concordam
Vocé se considera respeitado pelo seu superior imediato 54,76% concordam
No seu setor de trabalho ha algum funcionario 69.05% discordam

“protegido” pelo superior imediato

Fonte: Dados da pesquisa (2014).

A percepcao dos funcionarios com relagcao a receptividade dos superiores de
toda a hierarquia quanto as criticas recebidas de seus subordinados, o que
corresponde a 61,90%, afirmam que nao ha receptividade.

A interpretagcdo dos servidores com relagdo as decisbes tomadas pela
empresa que afetam o seu trabalho néo é informada para os funcionarios, segundo
69,05% dos respondentes. Além disso, 69,05% da amostra ndo consideram justas
as decisbes tomadas pela empresa em relagao aos funcionarios. Quanto a ética nas
decisbes, 52,38% considera que a empresa ndo age eticamente em suas decisdes,

conforme mostra o grafico abaixo.




Fonte: Dados da pesquisa (2014).

Para Gaspareto (2008), uma boa politica salarial € um fator considerado
importante pelos colaboradores e que pode levar a insatisfacdo do individuo, caso
seja ausente na organizagdo. Na empresa em questao, 71,43% dos respondentes
nao considera seu salario adequado em comparagao ao salario recebido por outros
funcionarios do mesmo nivel, em outras empresas. O fato de ndo haver distingao
entre eficiéncia e ineficiéncia, a dificuldade de se estabelecer gratificagdes por
desempenhos, além de n&o haver ascensao na carreira, resulta na desvalorizacéo
do cargo por parte dos funcionarios do servigo publico (CHIAVENATO, 2012).

Herzberg define que a satisfacdo pode ocorrer através de alguns fatores que
sdo a execugdo de um trabalho interessante e desafiador; a utilizagdo total da
capacidade pessoal e profissional na tarefa que executa; a oportunidade de fazer
alguma coisa significativa; e o reconhecimento segundo Gaspareto (2008). Dos
respondentes, 64,29% afirmam que a empresa nao desfruta de boa imagem entre os
funcionarios, porém, quando questionados sobre o sentimento de satisfacéo
trabalhando na empresa, levando em consideracao tudo o que ela Ihe oferece, 50%

sentem-se satisfeitos, conforme demonstra o grafico abaixo.



Fonte: Dados da pesquisa (2014).

As divergéncias encontradas no estudo s&o influenciadas direta ou
indiretamente pelo grau de satisfagcdo dos trabalhadores, o que implica no
rendimento e nos remete a relagédo com o clima organizacional. Ja a percepgéao esta
ligada ao que os funcionarios percebem dos diferentes aspectos da empresa e
exerce influéncia positiva ou negativa nas agdes deste individuo. Quando a
percepcgao € positiva, o clima tende a ser bom, entretanto, se for negativa, o clima

tende a ser ruim. Com os resultados apresentados, percebe-se que o clima é ruim.

6 CONSIDERAGOES FINAIS

O clima organizacional € o reflexo do grau de satisfagao do capital humano
com o ambiente interno da empresa e se refere as influéncias desse ambiente sobre
o comportamento dos individuos que o compdem. Esse reflexo altera-se conforme a
cultura ou a realidade aparente da organizagao e a percepgao de cada um. Neste
estudo, a partir dos objetivos propostos, da metodologia escolhida e aplicada e,
sobretudo, do embasamento tedrico nos autores citados e através da analise dos
dados coletados, foi possivel identificar que o clima tende a ser ruim, embora

metade da amostra afirme estar satisfeita em trabalhar na empresa.



Os fatores que levaram a essa percepcao foram: falhas na comunicacao
interna da empresa, falta de uma boa politica salarial, os relacionamentos e a
cooperagao dentro da empresa nao serem positivos, o tratamento dos subordinados
pelos superiores deixar a desejar, bem como a inexisténcia de incentivos para a
formacéao e a capacitacdo permanente.

Com o intuito de melhorar tal percepg¢ao, sugere-se a administragcdo da
prefeitura em questdo que viabilize e intensifique a comunicagdo interna dos
superiores e da administragdo em geral com os subordinados, nas questdes que
interfiram na realizagdo do trabalho, aproximando os servidores e fortificando os
relacionamentos e a cooperagao entre as equipes e os demais setores. Seria
importante, ainda, a implantacdo de um plano de carreira, com um sistema de
avaliacdo de desempenho e, consequentemente, com uma boa politica salarial e a
existéncia de incentivos para a formagao e capacitacdo permanente do capital social
da instituicdo. Chiavenato (2012) alertava para o fato de ndo haver verdadeiras
carreiras, 0 que leva os funcionarios a nao valorizarem seus cargos, pois néo ha
distingao entre eficiéncia e ineficiéncia.

Considera-se como o maior limite deste estudo a inviabilidade de ir a campo
nas demais secretarias que nado pertencem ao centro administrativo. Sugere-se
aqueles que queiram aprofundar-se neste estudo, que se voltem para a influéncia do
clima organizacional no atendimento aos municipes e nos servigos prestados pelos
orgaos publicos.

Este estudo foi de grande relevancia na formagao da académica autora desta
pesquisa, além de que os resultados encontrados oportunizaram a prefeitura em
questao melhorar o clima organizacional, aumentar a satisfagcdo dos funcionarios em
trabalhar neste ambiente e em desempenhar suas fungdes com o maximo de

empenho e dedicacao.
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